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VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA MUNICIPALE

DELIB. N. 49 DEL APPROVAZIONE SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLE PERFORMANCE 2018

31/07/2018

L'anno DUEMILADICIOTTO il giorno TRENTUNO del mese di LUGLIO nella sede comunale, in
seguito a convocazione disposta dal Sindaco, si ¢ riunita la Giunta Comunale nelle persone dei
Signori:

1) MOSCA Pierluigi Sindaco Presente
2) NAVICELLA Riccardo Vice Sindaco Assente
3) BERGO Federica Assessore Presente

Partecipa alla seduta il Segretario Comunale VERONESE PIETRO.

I1 sindaco Mosca Pierluigi in qualita di Presidente, dichiara aperta la seduta per aver constatato il
numero legale degli intervenuti, passa alla trattazione dell'argomento di cui all'oggetto.



DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE NR. 49 DEL 31/@/2018

OGGETTO:
APPROVAZIONE SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE [ELLE PERFORMANCE
2018

OGGETTO: Approvazione sistema di misurazione etaaione delle performance 2018
LA GIUNTA COMUNALE

Premesso che:

- il D.Lgs. 150/2009 di “Attuazione della L. 4 mar2009, n. 15 in materia di ottimizzazione
della produttivita del lavoro pubblico e di effioiea e trasparenza delle pubbliche ammini-
strazioni” all’art. 7 (Sistema di misurazione ewakione della performance) prevede che
“Le amministrazioni pubbliche valutano annualmdatperformance organizzativa e indivi-
duale. A tal fine adottano con apposito provveditoérSistema di misurazione e valutazio-
ne delle performance”;

- Il'attuazione delle disposizioni del D.Lgs. 150/20fovra portare allo sviluppo di una cultu-
ra del merito e della valorizzazione delle quali¢h lavoro e della produttivita del singolo e
dell'intera Amministrazione, attraverso I'adoziodeadeguati sistemi di valutazione della
performance;

- il suddetto decreto ha stabilito I'obbligo pera@uni di regolamentare numerose materie in
tema di premialita e valutazione del personale;

Tenuto conto che il sistema di valutazione e mimore delle performance rientra nella
competenza del nucleo di valutazione mentre I'amttezidello stesso spetta all’organo di indirizzo
politico-amministrativo

Visto l'allegato sistema di misurazione e valutagalelle performance;

Rilevato che ai sensi degli art. 2 e 45 del D.Ig65/2001, rimane di competenza della
contrattazione integrativa la determinazione defjgtti economici del sistema di valutazione, pur
nel rispetto dei vincoli di legge come esplicitagil’art. 31 del D.Lgs. 150/2009;

Considerata I'assenza di proposte relative ai gtoger I'anno 2017;

ATTESO che

- I Nucleo di Valutazione Comunale attuera il risttordei risultati conseguiti con la collabora-

zione dei Responsabili di Area;

Acquisiti i pareri favorevoli rilasciati ai sensieltlart. 49, comma 1, del D.Lgs. n. 267 del
18.08.2000;

A seguito di votazione unanime espressa nelle fatintegge
DELIBERA

1. di approvare il sistema di misurazione e valatazidella performance organizzativa ed indivi-
duale allegato al presente atto, quale parte iatdégre sostanziale;

2. diapprovare i progetti obiettivo allegati al peate atto quale parte integrante e sostanziale;



DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE NR. 49 DEL 31/G/2018
3. di demandare la valutazione delle performanadigigtuali:
- ai Responsabili di P.O. per quanto riguarda i ig@ati appartenenti al rispettivo Servizio;

- al nucleo di valutazione per quanto riguarda iisBeale titolare di Posizione Organizzativa,

4. di trasmettere in elenco il presente provvedimentCapigruppo Consiliari contestualmente al-
I'affissione all'’Albo pretorio on -line, ai senglbart. 125 del D.Lgs. 267 del 18.08.2000;

5. di dichiarare, con separata ed unanime votazianaesente delibera, immediatamente esegui-
bile, data I'urgenza, ai sensi dell'art. 134, conmael D.Lgs. 267 del 18.08.2000;



SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE 2018



SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE 2018

1. INTRODUZIONE

La legge — delega 4 marzo 2009, n. 15, ed il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, di
seguito “Decreto”, introducono il concetto di performance organizzativa ed individuale.
L’ articolo 7 del Decreto dispone, in particolare, che le amministrazioni pubbliche valutano
annualmente la performance organizzativa ed individuale e che, a tal fine, le stesse
adottano, con apposito provvedimento, il “Sistema di misurazione e valutazione della
performance”. Tale decreto & stato piu volte modificato.
L'art. 45 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, nel teso novellato dall’art. 57,
comma 1, lettera b), del Decreto, collega Ila performance organizzativa
“allamministrazione nel suo complesso e alle unita organizzative o aree di responsabilita
in cui si articola 'amministrazione”.
L'articolo 7, comma 2, lettera a), del Decreto assegna la funzione di misurazione e
valutazione della performance di ciascuna struttura organizzativa nel suo complesso,
al'Organismo Indipendente di Valutazione della performance, di cui all’art. 14 del Decreto.
A tal proposito si precisa, come anche la CIVIT ha ribadito con la delibera n. 121 del
9.12.2010, che detto organismo non & obbligatorio per gli enti locali e che i comuni
possono, nellambito dellautonomia loro riconosciuta in materia, prevedere un diverso
Organo di Valutazione. Pertanto, il Sindaco del Comune di Canaro, in accordo con |l
Sindaco del Comune di Papozze, con decreto n. 19 del 22 dicembre 2016, ha nominato un
proprio “Nucleo di Valutazione”, monocratico, in forma associata tra i Comuni di Canaro e
Papozze.
L'articolo 8 del Decreto definisce gli ambiti di misurazione e valutazione della performance
organizzativa.
L'articolo 9 del Decreto, nellintrodurre la performance individuale, distingue tra la
valutazione dei dirigenti e la valutazione del personale con qualifica non dirigenziale.
Allinterno dellEnte non sono previste figure dirigenziali. Pertanto ai sensi dell’art. 9
comma 2, la misurazione e la valutazione della performance individuale del personale
sono collegate “al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali, nonché alla
qualita del contributo assicurato alla performance dell’'unita organizzativa di appartenenza,
alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi’.
Il presente Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, di seguito “Sistema”,
ha ad oggetto sia la misurazione e la valutazione della performance organizzativa, sia la
misurazione e la valutazione della performance individuale, con specifico riferimento in
quest’ultimo caso:

- alle posizioni organizzative preposte alla direzione dei Settori/Aree;

- al personale non titolare di posizioni organizzative.
Il Sistema individua:

- lefasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione

e valutazione della performance;

- le procedure di conciliazione relative all'applicazione del Sistema;

- le modalita di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione

finanziaria e di bilancio.
Il Sistema individua le modalita ed i tempi con cui I'Ente gestisce il ciclo della performance
di cui allart. 4 del Decreto, definisce gli obiettivi e gli indicatori di cui all’articolo 5 del
Decreto, effettua il monitoraggio della performance di cui all’articolo 6 del Decreto.
Il Sistema, infine, € stato predisposto in modo tale che la valutazione e la misurazione
della performance organizzativa ed individuale tengano conto anche del “rapporto tra il



personale complessivamente impiegato nel’Ente” e della “dotazione organica ammissibile
in base alle disposizioni vigenti”.
A tal fine va quindi evidenziato che:
- Il Comune di Papozze conta al 01.01.2018 n. 1455 abitanti;
- che i dipendenti attualmente in servizio sono 6 a fronte del maggior numero
di posti previsti alla dotazione organica dell’Ente;
- che il rapporto dipendenti/popolazione € paria 1 /242,50
- che il rapporto suddetto €, quindi, inferiore rispetto a quello dei Comuni nella
fascia di popolazione da 1.000 a 2.999 abitanti, fissato dal D.M. Interno 16 marzo
2011, ridotto del 20% ex art. 3, c. 121, lett. b) della legge n. 247/07, che € paria 1/
156 abitanti;
Di tale dato oggettivo dovra, quindi, tenersi conto, oltre che in sede di valutazione e
misurazione della performance organizzativa, anche in sede di misurazione e
valutazione della performance individuale e, conseguentemente, per quanto riguarda:
- il punteggio da attribuire a seguito della valutazione del grado di
raggiungimento degli obiettivi;
- il fattore “quantita delle prestazioni” al quale verra attribuito un peso
ponderale elevato (vedasi schede allegate).

2. MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PRODUTTIVITA’ COLLETTIVA

2.1 Gli ambiti

3 Ai sensi dellart. 8 del Decreto, il Sistema di misurazione e valutazione della

performance organizzativa concerne, tenuto conto che trattasi di un Comune di n. 1455

e n.6 dipendenti (di cui n. 3 posizioni organizzative):

- quanto agli obiettivi di misurazione e valutazione:

o Iattuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione
dell’effettivo grado di raggiungimento dei medesimi, nel rispetto delle fasi e
dei tempi previsti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

° Il miglioramento qualitativo dellorganizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;
° I'efficienza nellimpiego delle risorse, con particolare riferimento al

contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi
dei procedimenti amministrativi;

- quanto alla misurazione e valutazione degli obiettivi programmati:
o la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e
dei servizi anche attraverso modalita interattive.

2.2 Gli obiettivi
L’individuazione degli obiettivi finalizzata alla redazione del “piano delle
performance” & definita in armonia con le linee guida di mandato - Relazione di Inizio
Mandato - e con il Documento Unico di Programmazione al fine di assicurare:
- I'armonia tra gli obiettivi previsti dal Programma di Mandato e quelli legati
all’attivita istituzionale del Comune;
- la coerenza degli obiettivi con il ciclo di programmazione finanziaria.
I Segretario Comunale cura la predisposizione del Piano della Performance
contenente gli obbiettivi annuali e gli indicatori di risultato, coadiuvato nella logica della
programmazione partecipata, dai responsabili di settore.
Il Piano, prima di essere sottoposto alla Giunta Comunale per I'approvazione, viene
validato dal Nucleo di Valutazione..
La Giunta Comunale approva il Piano della Performance.



- Le schede obiettivo potranno essere predisposte dai titolari di posizione
organizzativa di ciascuna Area e potranno essere approvate dalla Giunta Comunale
in un secondo momento, tenendo conto degli obiettivi gia definiti in via generale nei
documenti di programmazione, di competenza del Consiglio Comunale e della
Giunta Comunale.

2.3 La misurazione e la valutazione

Il mese di gennaio & dedicato, di norma, alla stesura della relazione generale sull’attivita
amministrativa e sulla gestione dell’anno precedente e alla rilevazione dei risultati raggiunti
in relazione agli indicatori di risultato. Entro il mese di aprile, di norma, il Nucleo di
Valutazione attesta il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati.
La fase di “consolidamento” dei risultati portera infine alla redazione ed approvazione del
Rendiconto di Gestione e della Relazione sulla Performance.
Gli indicatori della performance organizzativa, che verranno fissati di volta in volta nel
piano della performance, devono essere:
o chiari, espressi in maniera leggibile e comprensibile;
o definiti, quantificabili, per evitare giudizi astratti e qualitativi, per
consentire il confronto nel tempo, tenuto conto anche del rapporto
dipendenti/popolazione sopra evidenziato;
° misurabili, rilevabili da sistemi idonei, anche fra quelli disponibili
allinterno dell’Ente;
Gli indicatori della Performance sono sottoposti a costanti attivita di monitoraggio, allo
scopo di verificare le performance realizzate alla luce delle aspettative dell'utenza.
La valutazione viene effettuata dai Responsabili di servizio sulla base della scheda
allegata n. 2: Produttivita collettiva - Punteggio attribuito a seguito della valutazione del grado di
raggiungimento degli obiettivi assegnati al Servizio (su certificazione del Nucleo di Valutazione): Max 100 punti.

3. MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

3.1 Gli ambiti
L'art. 4, comma 2, lettera e), sub 1), della legge 4 marzo 2009 n. 15, ha previsto la

valutazione per tutto il personale delle pubbliche amministrazioni.
L'art. 9 del Decreto ha introdotto gli indicatori ai quali collegare la misurazione e la
valutazione della performance individuale, determinando, per il personale con qualifica
non dirigenziale:
- il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;
- la qualita del contributo assicurato alla performance dellunita organizzativa di
appartenenza, le competenze dimostrate ed i comportamenti professionali e
organizzativi.

3.2 Gli obiettivi ed i comportamenti organizzativi
Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale adottato dal Comune
si caratterizza:
- per aver posto un collegamento strettissimo fra le performance organizzativa e la
performance individuale. La valutazione di ciascuna unita organizzativa & posta alla
base della valutazione individuale del personale che vi lavora, della posizione
organizzativa che la dirige e del segretario comunale;
- per compattezza ed omogeneita, in quanto tutto il personale & valutato con
meccanismi analoghi.



Il sistema si basa sulla valutazione di due componenti: gli obiettivi conseguiti ed i
comportamenti organizzativi tenuti.
La valutazione della Performance organizzativa del’Ente fornisce un contributo del 12%
del punteggio complessivo di ciascun lavoratore.
La valutazione viene effettuata dai Responsabili di servizio sulla base della scheda
allegata n. 2: Produttivita individuale - Punteggio attribuito sulla base della valutazione
individuale attribuita da parte del Responsabile (riguardante la performance individuale e la
performance organizzativa)

3.3 La misurazione e la valutazione
Entro il mese di gennaio, di norma, vengono effettuate le valutazioni e redatte le
schede di valutazione della performance.
Per il personale non titolare di posizione organizzativa il livello di rendimento &
determinato dal personale di posizione organizzativa responsabile dellArea di
appartenenza, sulla base di apposita scheda correlata.
Il punteggio finale & indicato nella scheda medesima per un massimo di 100 punti.
Per il personale titolare di posizione organizzativa il livello di rendimento viene
determinato dal Nucleo di Valutazione, sulla base di apposita scheda correlata. Il
punteggio finale si calcola in base ai risultati raggiunti dalla propria Area, in relazione
agli obiettivi assegnati ed ai servizi gestiti.
Il Nucleo di Valutazione procede alla certificazione della percentuale di realizzazione.
In apposite sessioni di colloquio tra il responsabile ed il personale assegnato all'Area
vengono analizzati 'andamento dell’attivita, i risultati conseguiti e le ragioni addotte per
'eventuale mancato raggiungimento degli obiettivi.
In apposite sessioni di colloquio tra il Nucleo di Valutazione e ciascun titolare di
posizione organizzativa vengono analizzati I'andamento dell’attivita, i risultati conseguiti
e le ragioni addotte per I'eventuale mancato raggiungimento degli obiettivi.
Per quanto riguarda la valutazione dei comportamenti organizzativi attesi si € scelto di
differenziare i criteri / modalita di analisi del personale titolare delle posizioni
organizzative da quello del personale non titolare di P.O.
Le schede di valutazione della performance vengono consegnate a ciascun dipendente, di
norma, entro il mese di febbraio di ogni anno.
In sede di contrattazione collettiva si decide quanto attribuire alla performance
organizzativa e quanto attribuire alla performance individuale, considerato comunque che
II d.Igs. 150 del 2009 impone al tavolo della contrattazione decentrata di destinare la quota
prevalente del fondo ai profili del trattamento accessorio legato alla valutazione delle
performance individuali del dipendente.
Nella valutazione della performance si terra conto delle schede di soddisfazione
dell'utenza fornite dall’'utenza.

3.4 Procedure di conciliazione

Il lavoratore entro 5 giorni dal ricevimento della scheda di valutazione pud proporre al
segretario comunale le proprie osservazioni in forma scritta. Sulle osservazioni decide |l
segretario comunale, sentito il valutatore, sempre in forma scritta, entro 5 giorni.



4. SCHEDE DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Di seguito si riportano le schede di valutazione. Le schede di valutazione sono
differenziate in caso di valutazione del personale titolare / non titolare di posizione
organizzativa.

5. METODO DI APPLICAZIONE PER L’EROGAZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI
PRODUTTIVITA’

Posto che I'art. 6 “norme ftransitorie” del d.lgs. 1-8-2011 n. 141 (Modifiche ed integrazioni
al decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150) prevede che la differenziazione retributiva in
fasce prevista dagli articoli 19, commi 2 e 3, e 31, comma 2, del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n.150, si applica a partire dalla tornata di contrattazione collettiva successiva
a quella relativa al quadriennio 2006-2009, la retribuzione di produttivita/risultato viene
attribuita:

- al raggiungimento della valutazione minima di 60%;

- con una frequenza lavorativa di almeno quattro mesi nell’anno di riferimento.
La ripartizione avviene in base alle valutazioni conseguite e indipendentemente dalla
categoria economica.

6. PAGAMENTO

Entro il mese di giugno di ogni anno, di norma, la retribuzione di produttivita viene pagata
a tutto il personale e contemporaneamente vengono pubblicate sul sito internet dell’Ente,
nella sezione “Amministrazione trasparente”, la relazione sulla performance, i dati relativi
ai premi e 'ammontare complessivo dei premi.



SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

NON TITOLARE DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

| COGNOME: |[NOMmE: |

| AREA/SETTORE: || SERVIZIO: |

CATEGORIA: POSIZIONE ECONOMICA:

| | |
I

l PROFILO PROFESSIONALE:

SCHEDA DI VALUTAZIONE 1: Produttivita per progetti obiettivo — Punteggio

eventualmente attribuito a seguito della valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati al

Servizio (su certificazione del Nucleo di Valutazione): Max 100 punti

Punteggio
ELEMENTI DI VALUTAZIONE assegnato
Obiettivo non raggiunto o raggiunto in minima parte (fino al 20%) Punti 0
Obiettivo non raggiunto in maniera soddisfacente (dal 21% al 40%) Punti 30
Obiettivo raggiunto con percentuali piu elevate ma ancora non in modo Punti 45
sufficiente (dal 41 % al 50%)
Obiettivo raggiunto solo parzialmente (dal 51% al 60%) Punti 55
Obiettivo raggiunto in modo soddisfacente (dal 61% al 75%) Punti 70
Obiettivo raggiunto in modo molto soddisfacente dal 76% al 90%) Punti 85
Obiettivo raggiunto quasi completamente (dal 91 al 99%) .
Punti 95
Obiettivo raggiunto completamente (100%) Punti 100




SCHEDA DI VALUTAZIONE 2: Punteggio attribuito sulla base della valutazione individuale
attribuita da parte del Responsabile

Valutazione da parte del Titolare di Posizione Organizzativa Max 100 punti
Valutazione della performance individuale e collettiva Max 88 punti
Capacita di relazionarsi nello svolgimento del lavoro con i colleghi e I'utenza Da0a12
Efficienza organizzativa e affidabilita: rispetto delle regole dell'ufficio e dell'Ente Da0a8

Tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita Da0a8

Grado di responsabilita verso i risultati Da0a8

Abilita tecnico operativa Da0a10

Livello di autonomia - iniziativa Da0a10

Rispetto dei tempi di esecuzione - Rilascio delle procedure Da0a8

Quantita delle prestazioni Da0a12
Flessibilita Da0a12
Performance organizzativa Max 12 punti
TOTALE Max 100 punti

Il sottoscritto autorizza 1’accesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti della r.s.u. e delle
organizzazioni e confederazioni sindacali

| Il Responsabile del Servizio/Ufficio [

| IL DIPENDENTE per presa visione ||

[II Titolare di Posizione Organizzativa | |

| IL DIPENDENTE per autorizzazione IL




Valutazione da parte del Titolare di Posizione Organizzativa:
Per ogni criterio di valutazione si possono indicare anche votazioni espresse in decimali

Punteggio
Capacita di relazionarsi nello svolgimento del lavoro con i colleghi e I'utenza: Si valutano le capacitd | dg 0 g 12
nell'istaurare un rapporto di collaborazione con i colleghi, a superare nel lavoro I'approccio fondato su scelte
di natura individualistica mentre nella gestione del rapporto con I'utenza le capacita di relazione e di gestire
eventuali momenti di stress e conflittuali
0: nessuna capacita di relazionarsi con i colleghi — mancanza di contatti — conflitti continui con utenza e
colleghi
Da 1 a 4: scarsa capacita di relazionarsi con i colleghi — scarsi contatti — conflitti frequenti con utenza e
colleghi
Da 5 a 8: discreta capacita di relazionarsi con i colleghi — discreti contatti — conflitti gestiti discretamente
Da 8 a 10: buona capacita di relazionarsi con i colleghi — buoni contatti — buona capacita di gestione e
risoluzione dei conflitti
11 e 12: modalita armoniose di lavoro tra colleghi e ottime capacita di gestione dei conflitti con i colleghi e
I'utenza
Efficienza organizzativa e affidabilita: Si valutano le capacita di impostare correttamente il proprio lavoro, | d3 0 a2 8
con efficienza e autonomia e di ridefinire gli aspetti procedurali ed organizzativi del proprio lavoro, in
relazione al mutare delle condizioni di riferimento, la capacita di rispettare le regole dell'ufficio e dell’Ente
0: nessuna efficienza ed autonomia
Da 1 a 3: scarse efficienza ed autonomia e scarsa capacitd di ridefinire gli aspetti procedurali ed
organizzativi del lavoro
Da 4 a 5: discrete efficienza ed autonomia e discreta capacita di ridefinire gli aspetti procedurali ed
organizzativi del lavoro
Da 6 a 7: buone efficienza ed autonomia e buona capacita di ridefinire gli aspetti procedurali ed organizzativi
del lavoro
8: oftime efficienza ed autonomia e ottima capacita di ridefinire gli aspetti procedurali ed organizzativi del
lavoro
Tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita: Si valuta I'interesse a migliorare | dg 0 g3 8
la propria professionalita, all’autoaggiornamento professionale, alle esigenze di studio della normativa o di
approfondimento delle tematiche professionali
0: assenza di tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita:
da 1 a 3: scarsa tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita
da 4 a 5: discreta tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita
da 6 a 7: buona tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita
8: ottima tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita
Grado di responsabilita verso i risultati: Si valuta la capacita di verificare la qualita delle prestazioni di | dg 0 a 8
servizio a cui & chiamato a contribuire, al coinvolgimento nelle esigenze connesse alla realizzazione dei
programmi, alle tempistiche di lavoro, anche al fine di migliorare I'immagine dell’Ente
0: nessun grado di responsabilita verso i risultati
Da 1 a 3: scarso grado di responsabilita verso i risultati
Da 4 a 5: discreto grado di responsabilita verso i risultati
Da 6 a 7: buon grado di responsabilita verso i risultati
8: ottimo grado di responsabilita verso i risultati
Abilita tecnico operativa: Si valutano le competenze proprie del valutato in rapporto al ruolo a cui € | dg 0 3 10
preposto, le abilita di tipo tecnico- operativo riguardo all'utilizzo dei mezzi informatici e dei mezzi meccanici
O: nessuna o limitatissime Abilita tecnico operativa
Da 1 a 3: scarse abilita tecnico operativa
Da 4 a 6: discrete abilita tecnico operativa
Da 7 a 8: buone abilita tecnico operativa
9 e 10: ottime abilita tecnico operativa
Livello di autonomia-iniziativa: Si valutano le capacita di organizzazione del proprio lavoro, rispetto ai | dg 0 a 10
compiti assegnati da programmi o ai tempi di attesa dell’'utenza, rispetto all'avvio di iniziative, anche in
condizioni di criticita e tensione organizzativa(picchi di carico di lavoro)
O: nessuna o bassissimo livello di autonomia
Da 1 a 3: scarso livello di autonomia
Da 4 a 6: discreto livello di autonomia
Da 7 a 8: buon livello di autonomia
9 e 10: ottimo livello di autonomia
Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure: Si valuta la capacita di rispettare i tempidi | Ja 0 a 8

esecuzione assegnatigli e di proporre soluzioni rivolte alla semplificazione dei processi di erogazione dei
servizi

0: nessun Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure

da 1 a 3: scarso Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure

da 4 a 5: discreta Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure




da 6 a 7: buona Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure
8: ottima Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure

Quantita delle prestazioni: Si valuta la capacita di assicurare un prodotto o servizio rispondente alla
distribuzione del carico di lavoro ordinario, tenendo conto delle sollecitazioni e delle priorita stabilite dal
responsabile

0: nessuna capacita di assicurare un prodotto o servizio

Da 1 a 4: scarsa capacita di assicurare un prodotto o servizio
Da 5 a 8: discreta capacita di assicurare un prodotto o servizio
Da 8 a 10: buona capacita di assicurare un prodotto o servizio
11 e 12: ottime capacita di assicurare un prodotto o servizio

dal0a1i2

Flessibilita: Si valuta la capacita di interpretare le esigenze di adattamento organizzativo alle variabili
esterne al fine di assicurare un elevato indice di gradimento delle prestazioni del servizio, sia all'utenza che
allAmministrazione

0: nessuna flessibilita

Da 1 a 4: scarsa flessibilita
Da 5 a 8: discreta flessibilita
Da 8 a 10: buona flessibilita
11 e 12: ottima flessibilita

da0a1i2

Performance organizzativa: si valuta la performance in rapporto all’organizzazione dell’Ente nel
suo complesso, ovvero quanto le prestazioni del dipendente contribuiscano armoniosamente alla
crescita ed alla performance d’ente inteso come risultato che un'intera organizzazione con le sue

singole articolazioni consegue ai fini del raggiungimento di determinati obiettivi e, in ultima

istanza, della soddisfazione dei bisogni dei cittadini.
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE
TITOLARE DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

| COGNOME: | NOME: |
| AREA/SETTORE: |[SERVIZIO: |
| CATEGORIA: | [ POSIZIONE ECONOMICA: |
| PROFILO PROFESSIONALE: |

SCHEDA DI VALUTAZIONE 1: Produttivita per progetti obiettivo - Punteggio
eventualmente attribuito a seguito della valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati al

Servizio (su certificazione del Nucleo di Valutazione): Max 100 punti

Punteggio
ELEMENTI DI VALUTAZIONE assegnato
Obiettivo non raggiunto o raggiunto in minima parte (fino al 20%) Punti 0
Obiettivo non raggiunto in maniera soddisfacente (dal 21% al 40%) Punti 30
Obiettivo raggiunto con percentuali pili elevate ma ancora non in modo Punti 45
sufficiente (dal 41 % al 50%)
Obiettivo raggiunto solo parzialmente (dal 51% al 60%) Punti 55
Obiettivo raggiunto in modo soddisfacente (dal 61% al 75%) Punti 70
Obiettivo raggiunto in modo molto soddisfacente dal 76% al 90%) Punti 85
Obiettivo raggiunto quasi completamente (dal 91 al 99%) .
Punti 95
Obiettivo raggiunto completamente (100%) Punti 100

Per i titolari di posizione organizzativa gli obiettivi sono esplicitati dai seguenti documenti: bilancio
di previsione, Documento unico di programmazione, Piano esecutivo della gestione. Si fa
particolare riferimento al Documento unico di programmazione.
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| COGNOME: |[NOmE: ]
| AREA/SETTORE: || sERVIZIO: |
| CATEGORIA: || POSIZIONE ECONOMICA: |

|

l PROFILO PROFESSIONALE:

Valutazione del Titolare di Posizione Organizzativa Max 100 punti
Capacita di relazionarsi nello svolgimento del lavoro con i colleghi e I'utenza Da0a12

Efficienza organizzativa e affidabilita: rispetto delle regole dell'ufficio e dellEnte Da0a8

Tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita Da0a8

Grado di responsabilita verso i risultati Da0a8

Abilita tecnico operativa Da0a10

Livello di autonomia — iniziativa Da0a10

Rispetto dei tempi di esecuzione - Rilascio delle procedure Da0a8

Quantita delle prestazioni Da0a12
Flessibilita Da0a12
Performance organizzativa Max 12 punti
TOTALE Max 100 punti

I1 sottoscritto autorizza 1’accesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti della r.s.u. e delle
organizzazioni e confederazioni sindacali

| Il Responsabile del Servizio/Ufficio [{

| IL DIPENDENTE per presa visione | [

I Il Titolare di Posizione Organizzativa I |

| IL DIPENDENTE per autorizzazione [|
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Valutazione del titolare di Posizione organizzativa
Per ogni criterio di valutazione si possono indicare anche votazioni espresse in decimali

Punteggio
Capacita di relazionarsi nello svolgimento del lavoro con i colleghi e I'utenza: Si valutano le capacita | dg 0 g 12
nell'istaurare un rapporto di collaborazione con i colleghi, a superare nel lavoro I'approccio fondato su scelte
di natura individualistica mentre nella gestione del rapporto con I'utenza le capacita di relazione e di gestire
eventuali momenti di stress e conflittuali
0: nessuna capacita di relazionarsi con i colleghi — mancanza di contatti — conflitti continui con utenza e
colleghi
Da 1 a 4: scarsa capacita di relazionarsi con i colleghi — scarsi contatti — conflitti frequenti con utenza e
colleghi
Da 5 a 8: discreta capacita di relazionarsi con i colleghi — discreti contatti — conflitti gestiti discretamente
Da 8 a 10: buona capacita di relazionarsi con i colleghi — buoni contatti — buona capacita di gestione e
risoluzione dei conflitti
11 e 12: modalita armoniose di lavoro tra colleghi e ottime capacita di gestione dei conflitti con i colleghi e
l'utenza
Efficienza organizzativa e affidabilita: Si valutano le capacita di impostare correttamente il proprio lavoro, | da 0 a 8
con efficienza e autonomia e di ridefinire gli aspetti procedurali ed organizzativi del proprio lavoro, in
relazione al mutare delle condizioni di riferimento, la capacita di rispettare le regole dell’ufficio e dell’Ente
0: nessuna efficienza ed autonomia
Da 1 a 3: scarse efficienza ed autonomia e scarsa capacita di ridefinire gli aspetti procedurali ed
organizzativi del lavoro
Da 4 a 5: discrete efficienza ed autonomia e discreta capacita di ridefinire gli aspetti procedurali ed
organizzativi del lavoro
Da 6 a 7: buone efficienza ed autonomia e buona capacita di ridefinire gli aspetti procedurali ed organizzativi
del lavoro
8: ottime efficienza ed autonomia e ottima capacita di ridefinire gli aspetti procedurali ed organizzativi del
lavoro
Tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita: Si valuta l'interesse a migliorare | dg 0 a 8
la propria professionalita, all'autoaggiornamento professionale, alle esigenze di studio della normativa o di
approfondimento delle tematiche professionali
0: assenza di tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita:
da 1 a 3: scarsa tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita
da 4 a 5: discreta tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita
da 6 a 7: buona tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita
8: ottima tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita
Grado di responsabilita verso i risultati: Si valuta la capacita di verificare la qualita delle prestazionidi | dg 0 a 8
servizio a cui & chiamato a contribuire, al coinvolgimento nelle esigenze connesse alla realizzazione dei
programmi, alle tempistiche di lavoro, anche al fine di migliorare I'immagine dell’Ente
0: nessun grado di responsabilita verso i risultati
Da 1 a 3: scarso grado di responsabilita verso i risultati
Da 4 a 5: discreto grado di responsabilita verso i risultati
Da 6 a 7: buon grado di responsabilita verso i risultati
8: ottimo grado di responsabilita verso i risultati
Abilita tecnico operativa: Si valutano le competenze proprie del valutato in rapporto al ruolo a cui &€ | da 0 a 10
preposto, le abilita di tipo tecnico- operativo riguardo all’utilizzo dei mezzi informatici e dei mezzi meccanici
O: nessuna o limitatissime Abilita tecnico operativa
Da 1 a 3: scarse abilita tecnico operativa
Da 4 a 6: discrete abilita tecnico operativa
Da 7 a 8: buone abilita tecnico operativa
9 e 10: ottime abilita tecnico operativa
Livello di autonomia-iniziativa: Si valutano le capacita di organizzazione del proprio lavoro, rispetto ai [ dg 0 g 10

compiti assegnati da programmi o ai tempi di attesa dell'utenza, rispetto allavvio di iniziative, anche in
condizioni di criticita e tensione organizzativa(picchi di carico di lavoro)

O: nessuna o bassissimo livello di autonomia

Da 1 a 3: scarso livello di autonomia

Da 4 a 6: discreto livello di autonomia

Da 7 a 8: buon livello di autonomia

9 e 10: ottimo livello di autonomia
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Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure: Si valuta la capacita di rispettare i tempidi | dg 0 2 8
esecuzione assegnatigli e di proporre soluzioni rivolte alla semplificazione dei processi di erogazione dei

servizi

0: nessun Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure

da 1 a 3: scarso Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure

da 4 a 5: discreta Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure

da 6 a 7: buona Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure

8: ottima Rispetto dei tempi di esecuzione-Rilascio delle procedure

Quantita delle prestazioni: Si valuta la capacita di assicurare un prodotto o servizio rispondente alla | dg 0 g 12
distribuzione del carico di lavoro ordinario, tenendo conto delle sollecitazioni e delle priorita stabilite dal

responsabile

0: nessuna capacita di assicurare un prodotto o servizio

Da 1 a 4: scarsa capacita di assicurare un prodotto o servizio

Da 5 a 8: discreta capacita di assicurare un prodotto o servizio

Da 8 a 10: buona capacita di assicurare un prodotto o servizio

11 e 12: ottime capacita di assicurare un prodotto o servizio

Flessibilita: Si valuta la capacita di interpretare le esigenze di adattamento organizzativo alle variabili | dg 0 g 12

esterne al fine di assicurare un elevato indice di gradimento delle prestazioni del servizio, sia all'utenza che
allAmministrazione

0: nessuna flessibilita

Da 1 a 4: scarsa flessibilita
Da 5 a 8: discreta flessibilita
Da 8 a 10: buona flessibilita
11 e 12: ottima flessibilita

Performance organizzativa: si valuta la performance in rapporto all’organizzazione dell’Ente nel
suo complesso, ovvero quanto le prestazioni del dipendente contribuiscano armoniosamente alla
crescita ed alla performance d’ente inteso come risultato che un'intera organizzazione con le sue
singole articolazioni consegue ai fini del raggiungimento di determinati obiettivi e, in ultima

istanza, della soddisfazione dei bisogni dei cittadini.
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SCHEDA OBIETTIVO
Responsabile dell’Obiettivo: Ortolan Andrea

N° obiettivo: 1/Area tecnica
Titolo obiettivo: Messa in sicurezza strade e marciapiedi Capoluogo Papozze

Peso: 19/100

Descrizione finalita obiettivo anno 2018

- E’ prevista ]’abbattimento di essenze arboree intaccate nel tronco da parassiti con possibilita che
le stesse cadano sulle pubbliche vie e di conseguenza creino pericolo per il transito e la viabilita.

Indicatori

Numero piante

Classificazione obiettivo: Mi

| Ma = mantenimento | Mi = miglioramento - | S = sviluppo |

Personale coinvolto:

Cognome e Nome Categoria % tempo dedicato
Aguiari Ivano B4 33,34
Giolo Andrea B5 33,33
Tromboni Giorgio B7 33,33
Descrizione fasi e diagramma di GANTT
N° fase | Fasi operative-attivita GIFIM|IAIM|G|L|A[S|O|N|D
1 Piante intaccate da parassiti X | x |x [x|[x |x|x|x|[x|[x]|x]|X
2
Grado di raggiungimento:
100 % Caricamento del 100% delle informazioni pervenute
75 % Caricamento del 75% delle informazioni pervenute
50 % Caricamento del 50% delle informazioni pervenute
25% Caricamento del 25% delle informazioni pervenute




N° obiettivo: 2/Area tecnica
Titolo obiettivo: Potatura alberi

Peso: 15/100

Descrizione finalita obiettivo 2018

SCHEDA OBIETTIVO
Responsabile dell’Obiettivo: Ortolan Andrea

E’ prevista la potatura di essenze arboree su giardini, piazze e spazi verdi comunali.

Indicatori

Numero interventi

Classificazione obiettivo: Ma e Mi

| Ma = mantenimento

| Mi = miglioramento

| S = sviluppo

Personale coinvolto:

Cognome e Nome Categoria % tempo dedicato
Aguiari Ivano B4 33,33
Giolo Andrea B5 33,34
Tromboni Giorgio B7 33,33
Descrizione fasi e diagramma di GANTT
N° fase | Fasi operative-attivita GIFIM|IAIM|G|L|A N
1 Potatura piante X X | X |X |X|X[X X

Grado di raggiungimento:

100 % Caricamento del 100% delle informazioni pervenute
75 % Caricamento del 75% delle informazioni pervenute
50 % Caricamento del 50% delle informazioni pervenute

25%

Caricamento del 25% delle informazioni pervenute




SCHEDA OBIETTIVO

Responsabile dell’Obiettivo: Ortolan Andrea

N° obiettivo: 3/Area tecnica
Titolo obiettivo:Manutenzione e riparazione delle attrezzature per la manutenzione del verde.

Peso: 15/100

Descrizione finalita obiettivo 2018

Iesternalizzazione del servizio e relativi oneri.

Si prevede di svolgere in house la manutenzione e riparazione di attrezzature di tutte le aree verdi
comunali. Tale attivita esula dalle mansioni ordinarie ed ha finalita di risparmio, in quanto evita

Indicatori

Numero riparazioni

Classificazione obiettivo: Mie S

| Ma = mantenimento

| Mi = miglioramento

| S = sviluppo

Personale coinvolto:

Cognome e Nome Categoria % tempo dedicato
Aguiari Ivano B4 33,33
Giolo Andrea B5 33,33
Tromboni Giorgio B7 33,34

Descrizione fasi e diagramma di GANTT

N° fase

Fasi operative-attivita

1 Riparazione e manutenzione attrezzature | x | x

o
e
>
>
»

o]

>

>

Grado di raggiungimento:

100 % Caricamento del 100% delle informazioni pervenute
75 % Caricamento del 75% delle informazioni pervenute
50 % Caricamento del 50% delle informazioni pervenute
25 % Caricamento del 25% delle informazioni pervenute




SCHEDA OBIETTIVO

Responsabile dell’Obiettivo: VERONESE PIETRO
N° obiettivo: 3/Affari Generali

Titolo obiettivo: Interventi di escavazione

Peso: 19/100

Descrizione finalita obiettivo 2018

Il Comune di Papozze in seguito alla previsione di una manutenzione straordinaria di 48 loculi nel
cimitero del capoluogo, ha la necessita di traslare le salme dai loculi ai campi di inumazione. Per

tale intervento occorre noleggiare a freddo un mini escavatore per velocizzare le operazioni suddette.
L’autista scuolabus data la sua grande capacita di manovrare mezzi simili manovrera I’escavatore
durante le operazioni cimiteriali rendo possibile un risparmio dato che non & necessario un nolo a

caldo del mezzo e quindi dell’utilizzo della figura professionale dell’escavatorista.

Indicatori
N. interventi

Classificazione obiettivo: Mi e S
| Ma = mantenimento | Mi = miglioramento | S = sviluppo

Personale coinvolto:

Cognome € Nome Categoria % tempo dedicato
Ingegneri Mauro B3 100
Descrizione fasi e diagramma di GANTT
N° fase | Fasi operative-attivita GIFIM|IAIM|G|L|A|S|O|N|D
1 Interventi di manutenzione X [ X | X | X |[xX [ X |[X|xX|x|x|[X|X

Grado di raggiungimento:

100 % Caricamento del 100% delle informazioni pervenute
75 % Caricamento del 75% delle informazioni pervenute
50 % Caricamento del 50% delle informazioni pervenute
25 % Caricamento del 25% delle informazioni pervenute




ORGANISMO COMUNALE DI VALUTAZIONE/NUCLEO DI VALUTAZIONE
DEL COMUNE DI PAPOZZE

verbale del 31 luglio 2018

AD OGGETTO: asseverazione Piano delle Performance 2018 - obiettivi anno 2018

Oggi il Ndv/OV nella persona del dott. Andrea Scacchi, attesta di aver esaminato l'ipotesi di Piano
delle performance obiettivi anno 2018 accompagnata dal Sistema di misurazione delle
performance.

Per quanto riguarda gli obiettivi il Nucleo segnala che il Piano, seppur minimale, appare comunque
adeguato alla dimensione, assai ridotta, del Comune e deve leggersi in stretto contatto con il DUP

2018/2020.

Per quanto riguarda il Sistema di Misurazione segnala comunque che esso deve, anche in
termini di percorso di approvazione, rispettare quanto previsto dal combinato disposto del nuovo
CCNL del comparto, in vigore dal 21 maggio 2018 e dai decreti attuativi relativi alla piena entrata
in vigore dei dlgs 74/2017 e 75/2017.

Supponendo che tali passaggi metodologici siano stati osservati o che lo saranno in futuro, per le
parti non regolate dal sistema proposto e segnatamente con particolare riferimento a quanto
previsto dagli art 67, 68 e 69 del richiamato CCNL, lo scrivente Organismo esprime parere

favorevole.

Tutto cid considerato, Il Nucleo ritiene di poter asseverare || Piano delle Performance per il
periodo 2018-2020 — obiettivi anno 2018 -ai sensi e per gli effetti Di cui allart. 7 del D.lgs.
n.150/2009 come modificato dal digs n.74/2017.

Ndv/OV
Dott. Andrea Scacchi
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SEDUTA DELLA GIUNTA COMUNALE NR. 13 DEL 31/07/2018

OGGETTO: APPROVAZIONE SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE
PERFORMANCE 2018

PARERI - Art. 49, comma 1 D.L.gs 267/2000

PARERE DI REGOLARITA' TECNICA

Visto, si esprime parere FAVOREVOLE in ordine alla regolarita tecnica della presente proposta di
deliberazione.

Li, 31.07.2018 IL RESPONSABILE
Luigi BIOLCATI

PARERE DI REGOLARITA' CONTABILE

Visto, si esprime parere FAVOREVOLE in ordine alla contabile tecnica della presente proposta di
deliberazione.

Li, 31.07.2018 IL RESPONSABILE SERVIZI FINANZIARI
Luigi BIOLCATI

Documento prodotto in originale informatico e firmato digitalmente ai sensi dell'art. 20 del "Codice
dell'amministrazione digitale” (D.Leg.vo 82/2005).



COMUNE DI PAPOZZE

Provincia di Rovigo

Comune del Parco Regionale Veneto del Delta del Po

C.A.P. 45010 - Tel. 0426/44230 - Fax 0426/44640 - Codice fiscale 81001580299 - Partita IVA 00226990299
E-Mail: tecnico@comune.papozze.ro.it

DELIBERA DI GIUNTA MUNICIPALE
N. 49 del 31/07/2018

OGGETTO:
APPROVAZIONE SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE
PERFORMANCE 2018

Il presente verbale viene letto, approvato e sottoscritto come segue:

FIRMATO FIRMATO
IL SINDACO IL SEGRETARIO COMUNALE
MOSCA PIERLUIGI VERONESE PIETRO

Documento prodotto in originale informatico e firmato digitalmente ai sensi dell'art. 20 del "Codice
dell'amministrazione digitale” (D.Leg.vo 82/2005).
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